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Kişi-Örgüt Uyumunun İşten Ayrılma Niyetine Etkisinde Kurumsal Prestij
Algısının Aracı Rolü: Otel İşletmelerinde Bir Araştırma
Bayram Kırmızıgül
Pertek Meslek Yüksekokulu
Munzur Üniversitesi, Türkiye

Özet
Türkiye’nin en fazla turist çeken ve dört mevsim kesintisiz turizm faaliyetinin sürdüğü İstanbul
ilinde bulunan otel işletmelerinde yürütülen bu araştırmada; çalışanların işten ayrılma niyeti
yaşamalarında kişi-örgüt uyumunun etkisinin ölçülmesi ve kurumsal prestij algılarının bu etki
üzerindeki aracı rolün tespit edilmesi amaçlanmıştır. Bu amaç doğrultusunda otel işletmelerinde
halihazırda çalışmakta olan personel ile yüz yüze anketler yapılarak ihtiyaç duyulan verilere ilk
elden ulaşılmaya çalışılmıştır. Bu çalışma kapsamında 396 adet geçerli anket formu araştırmaya
dahil edilmiş; elde edilen veriler SPSS ve AMOS istatistik programlarında analiz edilmiştir.
Toplanan verilerin güvenilirlik ve geçerlilik analizleri ile katılımcılara ait demografik istatistikler
ve değişkenler arası ilişkilere dair korelasyon analizleri SPSS programı kullanılarak; doğrulayıcı
faktör analizleri ve araştırma hipotezlerin sınamak üzere etki analizleri ise AMOS programı
kullanılarak yapılmıştır. Analizler neticesinde ulaşılan bulgulara göre; kişi-örgüt uyumunun işten
ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönde ve anlamlı düzeyde bir etkiye sahip olduğu anlaşılmıştır.
Kurumsal prestij algısının ise ortaya çıkan bu etki üzerinde aracı bir role sahip olduğu tespit
edilmiştir. Çalışmanın son bölümünde, ulaşılan bulgular ışığında sonuçlar değerlendirilmiş; otel
işletmeleri yöneticilerine ve konu üzerinde yeni araştırmalar yapmayı düşünen akademisyenlere
öneriler verilmiştir.
Anahtar Kelimeler: kişi-örgüt uyumu, kurumsal prestij, işten ayrılma niyeti

The Mediating Role of Corporate Prestige Perception in the Effect of PersonOrganization Fit on Intention to Leave: A Research in Hotel Enterprises
Abstract
In this study, it has been aimed to measure the effect of person-organization fit on employees’
intention to leave and to determine the mediating role of employees' corporate prestige perceptions
on this effect. In line with this purpose, face-to-face surveys were conducted with the personnel
currently working in hotel enterprises to reach the required data firsthand. Within the scope of this
study, 396 valid questionnaires were included in the research, and data obtained were subjected
using SPSS and AMOS statistical programs. Reliability and validity analyses of the collected data,
demographic statistics of the participants, and correlation analyses regarding the relationships
between variables were performed using the SPSS program. Confirmatory factor analysis and
impact analysis to test research hypotheses were performed using the AMOS program. According
to findings obtained from these analyzes; It has been understood that the person-organization fit
has a positive and significant effect on the intention to leave. It has been determined that the
perception of corporate prestige has a mediating role in this effect. In the last part of the study, the
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results were evaluated in the light of the obtained findings and suggestions have been given to
hotel managers and academicians considering new research on the subject.
Keywords: person-organization fit, corporate prestige, intention to leave
Recommended Citation: Kırmızıgül, B. (2022). Kişi-örgüt uyumunun işten ayrılma niyetine
etkisinde kurumsal prestij algısının aracı rolü: Otel işletmelerinde bir araştırma [The mediating
role of corporate prestige perception in the effect of person-organization fit on intention to leave:
A research in hotel enterprises]. In L. Altinay, O. M. Karatepe, & M. Tuna (Eds.), Daha iyi bir
dünya için turizm (Vol 2, pp. 1–13). USF M3 Publishing.
https://www.doi.org/10.5038/9781955833103
Giriş
İşletmelerin rekabetçi güçlerini korumaları ve sektördeki konumlarını daha ileri düzeye
taşımalarında personelden alınan verimin tartışılmayacak derecede büyük bir önemi
bulunmaktadır. Söz konusu personel verimliliği olunca da özellikle insan emeğinin ön plana çıktığı
hizmet sektörleri bu faktörün rekabetçi güçlerine etkilerini daha fazla hissedebilmektedirler. Zira
bu sektörlerde üretimin önemli bir kısmı personelin bilgi, beceri ve yetenekleriyle donattığı
emekleri ile sağlanmaktadır. Personelin istenilen performans düzeyinde çalışarak verimliliğini
artırabilmesi için işletme yöneticileri tarafından kontrol altında tutulması hassasiyet taşıyan
konulardan bir tanesi işgören devri, yani personelin çalıştığı işletmede istihdam edilmeye
başlaması ile o işletmeden ayrılma süreci arasındaki döngünün hızı ve bu döngünün belirli
dönemlerdeki oransal düzeyidir (Boella, 2000: 166). İşgören devrinin ortaya çıkmasından önceki
aşama ise personelin o işletmeden ayrılma yönünde bir eğilime girme aşamasıdır. Bu aşama
literatürde işten ayrılma niyeti olarak kavramsallaştırılmış durumdadır (Mobley, 1982; Resbult vd.
1988; Tett ve Mayer; 1993). Otel işletmeleri gibi turizm işletmelerinin hem hizmet sektöründe
faaliyette bulunması hem de işgören devrinin ciddi bir sorun olarak kendisini hissettirdiği
işletmeler arasında yer alması münasebetiyle bu çalışmada otel işletmelerinde çalışan personelin
işten ayrılma niyetleri ve ona etki eden faktörler incelenmiştir.
Çalışmanın literatür tarama bölümünde de aktarıldığı üzere; bu araştırmada işten ayrılma niyetine
etki eden faktörler olarak kişi-örgüt uyumu ve kurumsal prestij algısı ele alınmış ve değişkenler
arası ilişki ve etki durumları incelenmiştir. İşletmelerde çalışan personelin örgütleriyle amaçlar,
değerler ve kişisel özellikleri bakımından uygunluğu anlamına gelen kişi-örgüt uyumu
araştırmanın bağımsız değişkenini; personelin çalıştıkları işletmelerin kurumsal anlamda gerek
toplum gözünden nasıl algılandığı ve gerekse kendileri tarafından nasıl algılandığı yönündeki
değerlendirmeleri ile şekillenen kurumsal prestij algısı ise araştırmanın aracı role sahip değişkenini
teşkil etmektedir. Bu değişkenlerin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkileri ve aracı rolleri
incelenerek, çalışanların işten ayrılma niyetlerinde değişimler olup olmayacağı; varsa bu
değişimlerin hangi yönde ve düzeyde gerçekleşeceğinin tespit edilmesi amacıyla başlatılan bu
çalışmanın kapsamını İstanbul ilinde 3 yıldızlı ve dört yıldızlı otel işletmelerinin yoğun olarak
faaliyet gösterdiği Beyoğlu ilçe sınırlarında bulunan Taksim bölgesi ve Fatih ilçe sınırlarında
bulunan Sirkeci bölgesi oluşturmaktadır. Çalışmanın birinci bölümünde kişi-örgüt uyumu, işten
ayrılma niyeti ve kurumsal prestij algısı kavramları ile ilgili olarak tanımlara ve açıklamalara yer
verilmiş; günümüze kadar bu kavramlara dair literatürde oluşagelmiş bilgiler mümkün olduğu
kadar kısa ve kapsayıcı ifadeler ile izah edilmeye çalışılmıştır. Kavramsal bölümün devamında,
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çalışmada ele alınan değişkenler ile ilişkili olarak daha önce yürütülmüş çalışmalar ve bu
çalışmalarda ulaşılan sonuçların aktarıldığı ve böylelikle araştırma hipotezlerinin oluşturulduğu
bölüme geçilmiştir. İkinci olarak araştırma ve yöntem bölümüne geçilmiş ve bu bölümde
araştırmanın amacı, veri toplama araçları ve analiz yöntemi, evren ve örnekleme ilişkin
açıklamalar ile tanımlayıcı istatistikler, güvenilirlik analizleri açımlayıcı faktör analizi, korelasyon
analizleri ve hipotezlerin sınandığı yapısal eşitlik modeli analizlerine yer verilerek araştırma
bulguları aktarılmıştır. Son bölümde ise araştırma bulguları neticesinde ulaşılan sonuçlar ve bu
sonuçlara dayanılarak sunulan öneriler aktarılmıştır.
Kişi-Örgüt Uyumu
Kişi örgüt uyumu, çalışanların sahip oldukları meslekleri ya da yerine getirmekle yükümlü
oldukları işler ile uyumundan öte üyesi oldukları örgütleri ile bir bütün olarak uyumunu irdeleyen
bir kavramdır (Kim, 2012: 832). Çalışanların önceledikleri değerler, ulaşmak istedikleri amaçlar,
kişisel özellikler gibi bireysel faktörler ile örgütsel amaçlar, değerler, kültür ve iklim gibi örgütsel
faktörler arasındaki uyum kişi örgüt uyumu kapsamında ele alınmaktadır (Chatman, 1989: 339).
Kişi örgüt uyumu ile ilgili olarak literatürde yapılan tanımlamalar halihazırda ve genel itibarıyla
bu ifadelerle izah edilmektedir. Kavram ile ilgili oluşan bu tanımlamalar aşağıda aktarılacak olan
yaklaşımlar neticesinde ortaya çıkmış bulunmaktadır. Şimdi bu yaklaşımlara kısaca değinilecektir:
Schneider Yaklaşımı
Shneider kişi-örgüt uyumunu üç ana boyut üzerinde temellendirmektedir. Bunlardan ilki çekim,
ikincisi seçim ve üçüncüsü de yıpranma olarak ele alınmaktadır. İşletmede çalışan bir personelin
o işletmenin örgütsel yapısı, kültürü ve değerleri bakımından kendisinin sahip olduğu özellikler ve
benimsediği değerler ile bir uygunluk olduğunu düşünmesi ve bir yakınlık hissetmesi durumu
çekim boyutu kapsamında değerlendirilmektedir. İşletmelerin personel bulma ve istihdam etme
çalışmalarında, kendi örgütsel yapıları ve değerleri ile daha uyumlu olacağını düşündükleri
adayları seçmeye yönelme çalışmaları ise seçim boyutunu işaret etmektedir. Personelin çalıştıkları
örgüt ile bir süre sonra uyumsuzluk yaşamaya başlamaları ve bu aşamadan sonra o işletmede
çalışmak istememeleri yönündeki eğilimleri de yıpranma boyutunu oluşturmaktadır (Schneider,
1987).
Kristof Yaklaşımı
Kristof’un kişi-örgüt uyumu yaklaşımı, tamamlayıcı uyum ve bütünleştirici uyum boyutları ile
şekillenmektedir. Bu yaklaşıma göre, personelin diğer çalışma arkadaşları ile veya öğütte hâkim
olan kültürel yapı, değerler ya da normlar ile uyumlu olması ile kişi-örgüt uyumunun
gerçekleşmesi halinde tamamlayıcı uyumdan bahsedilebilecektir. Ancak personelin çalıştığı
kurumda bir boşluğu doldurmak suretiyle o örgütün bir parçası olmasına bağlı olarak gerçekleşen
uyum söz konusu ise bu durumda bütünleştirici uyumdan bahsedilebilecektir (Kristof, 1996).
Chatman Yaklaşımı
Chatman yaklaşımı değerler uyumunun kişi-örgüt uyumunun sağlanabilmesinde esas belirleyici
faktör olacağını öne sürmektedir. Bu yaklaşım bir personelin diğer personele oranla çalıştığı
örgütün değerleri ile daha fazla uyum göstermesi durumunda o personelin kişi-örgüt uyumu
açısından daha avantajlı olacağına odaklanmaktadır. Böyle bir kişi-örgüt uyumu sağlandığı
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taktirde personelin iş tatmininin artacağı, işten ayrılma niyetinin ise azalacağı da Chatman
tarafından ifade edilmektedir (Chatman, 1996).
Cable ve Judge Yaklaşımı
Cable Judge yaklaşımı da Chatnan’in değerler uyumu yaklaşımına benzer bir nitelik taşımaktadır.
Dolayısıyla bu yaklaşım, örgütlerin kişi-örgüt uyumunu sağlamak saikıyla bir personel seçimi
yapması halinde en akılcı yolun örgütsel değerlere müsemma değerler taşıyan personelin
saptanmaya çalışması olduğuna dikkat çekmektedir. Bu yaklaşımın temel varsayımı, personelin
tutum, davranış ve karar alma süreçlerinde en etkili faktörün aslında onların sahiplendiği değerler
olduğudur (Cable ve Judge, 1996).
İşten Ayrılma Niyeti
İşten ayrılma niyeti, personelin çalıştığı kurumdan çeşitli sebeplerden ötürü memnuniyetsizlik
duyması ya da rahatsızlık hissetmesi gibi nedenlerle o kurumdaki görevinden ayrılmak istemesi
yönünde bir düşünceye sahip olmasını ifade etmektedir (Rusbeld et al., 1988: 599). Bu tanımdan
da anlaşılacağı üzere, işten ayrılma niyeti hemen eyleme geçerek iş bırakmak ya da iş bırakma
kararı vermek anlamına gelmemektedir. Ancak böyle bir niyetle halihazırda çalıştığı kurumdan
ayrılarak başka bir kurumda çalışma arayışına girilmesi süreci olarak anlaşılmaktadır (Mobley,
1982: 111). Yani çalışanlar açısından örgütten ayrılma yönünde bir planlamaya işaret etmektedir.
İşten ayrılma aşamasına gelmeden önce bu kararın bilinçli ve istekli olarak alındığının öncü bir
göstergesi olmakta ve çeşitli unsurlara bağlı olarak bir süreç içerisinde gerçekleşmektedir (Seyrek
ve İnal, 2017: 64).
Çalışanların işlerinden ayrılma yönünde bir sürecin içine girmeleri, ağırlıklı olarak işyerindeki
çalışma koşullarından ciddi manada bir memnuniyetsizlik yaşanması durumunda gerçekleşmekte
ve bu durum aktif bir davranış fakat yıkıcı bir eylem olarak ifade edilmektedir (Ökten, 2008: 35).
Çalışanların böyle bir eylem içinde bulunmalarında etkili olan sorunlar incelendiğinde; çalışma
ortamındaki huzursuzluklar, yetersiz ücret kazanıldığı yönündeki düşünceler, kariyer yollarında
ilerleme şansının olmadığı kanaatinin ortaya çıkması, aşırı düzeylerde iş yükünün söz konusu
olması gibi faktörlerin ağırlık kazandığı literatürde görülmektedir (Lee et al., 2005; Martin, 2011;
Carayon et al., 2003; Zeytinoğlu vd. 2007). Çalışanların bu sorunları yaşamasına binaen başka bir
iş bulma düşüncesine kapılmalarının, hemen mevcut işlerini bırakmaları neticesini doğurmadığı
bilinmekle beraber böyle bir düşüncenin ortaya çıkmasının zaman içerisinde iş bırakma
davranışının yaşanmasında önemli bir etken olacağı anlaşılmaktadır (Hong & Kaur, 2008; Tett &
Meyer, 1993; Van Breukelen et al., 2004).
Algılanan Kurumsal Prestij
Algılanan kurumsal prestij kavramı literatüre ilk olarak March ve Simon tarafından sokulmuş ve
bu kavramı hem çalışanların hem de dışarıdan insanların kuruma yönelik değerlendirmelerine
bağlı olarak sahip olunan düşünce ve kanaatler olarak açıklamışlardır. Kurumsal prestijin olumlu
düzeylerde algılanması halinde bu durumun çalışanların örgütleri ile özdeşlik kurabilmelerine
yönelik olumlu bir etken olacağını ileri sürmüşlerdir (March ve Simon, 1958: 68). Kurumsal prestij
konusunun işletmecilik alanında çalışılan konular arasında öne çıkmasının ise Mael ve Ashfort
tarafından bir ölçek geliştirilmesi ile sağlandığı görülmektedir. Bu çalışmalarında olumlu
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kurumsal prestij algılarının çalışanların kendilerini daha önemli ve daha değerli hissetmelerine ve
örgütsel özdeşleşme düzeylerinin artmasına katkı sağladığı bulgularına ulaşmışlardır (Mael &
Ashforth, 1992: 107).
Daha sonraki literatürde kavramın kimi araştırmalarda örgütsel prestij ve kimi çalışmalarda da
algılanan dışsal imaj olarak kullanıldığına rastlanmaktadır. Dutton ve arkadaşları dışsal imaj
ifadesini kullandıkları çalışmalarında, kavramın çalışanlardan daha ziyade kurum dışından
inşaların o kuruma karşı bakış açılarını ve algıları ile anlam kazandığı söylemişlerdir (Dutton et
al. 1994: 239). Başka bir çalışmada da dışsal imaj kavramı, çalışanların kendi düşüncelerinden
daha çok dışarıdan insanların kuruma yönelik düşüncelerini önemsedikleri ve buna bağlı olarak
kurum dışı bireylerin kuruma yükledikleri anlamın çalışanlarca nasıl değerlendirildiği ile
şekillenen bir zihinsel algı olarak tanımlanmıştır (Camelli & Freund, 2002: 51). Smidts ve
arkadaşları, kurumsal prestijin dışarıdan inşaların düşünce ve algılarından daha çok çalışanlarda
oluşan prestij algısı ile daha ilintili bir konu olduğunu ve çalışanların işyerleri hakkında sahip
oldukları her türlü bilgiyi kendi bakış açılarıyla yorumlamaları neticesinde gerçekleştiğine kanaat
getirmişlerdir (Smidts et al. 2001: 1052).
Değişkenler Arası İlişkilere Dair Araştırmalar
Çalışanların işten ayrılma niyetlerinde etkili olan faktörlerin araştırılması üzerine kurulan bu
çalışmada, bağımsız değişkenler olarak ele alınan kişi örgüt uyumu ve kurumsal prestij
kavramlarının ilişki ve etki düzeyleri literatürde incelenmiştir. Yapılan incelemede, Chatman’in
kişi örgüt uyumu ve işten ayrılma niyeti üzerine yaptığı araştırmada kişi örgüt uyumu düşük
görülen çalışanların işten ayrılma niyetlerinin anlamlı derecede daha yüksek olduğu bulgularına
rastlanmıştır (Chatman, 1991). Karamanlıoğlu ve arkadaşları da on dört farklı sektör çalışanları
üzerinde kişi örgüt uyumunun işten ayrılma niyeti üzerine etkisinde iş tatmininin aracı rolünü
incelemişler ve kişi örgüt uyumunun işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde anlamlı bir etkiye
sahip olduğunu tespit etmişlerdir (Karamanlıoğlu vd. 2019). Otel ve seyahat acentelerinden oluşan
turizm işletmelerinde yapılan bir başka araştırmada da kişi örgüt uyumunun işten ayrılma niyeti
üzerinde yine negatif yönde ve anlamı derecede etkisi olduğu bulgularına ulaşılmıştır (Kırmızıgül,
2019). Verquer ve arkadaşları ise kişi örgüt uyumu üzerine literatür taraması yöntemiyle yirmi bir
farklı çalışma üzerinde yaptıkları incelemelerinde, kişi örgüt uyumu ile işten ayrılma niyeti
arasında anlamlı düzeylerde ilişkiler saptandığını ifade etmişlerdir (Verquer et al. 2003). İşten
ayrılma niyeti ve kurumsal prestij ilişkisi üzerine bir çalışmaya literatürde rastlanmamakla beraber
kurumsal prestij ile kavramsal olarak çok yakın konular olan kurumsal itibar ve mesleki prestij
değişkenleri kullanılarak yürütülmüş araştırmalar bulunmaktadır. Kurumsal itibarın işten ayrılma
niyeti üzerine etkilerinin araştırıldığı bir çalışmada, bu iki kavram arasında anlamlı bir ilişkinin
bulunduğu ve kurumsal itibarın işten ayrılma niyetini negatif yönde ve orta düzeyde etkilediği
sonucuna ulaşılmıştır (Esmer ve Aydoğan, 2019). Kapadokya bölgesinde beş yıldızlı otellerde
yapılan başka bir araştırmada ise kurumsal itibar yönetiminin işten ayrılma niyeti üzerinde bir
etkisine rastlanmamıştır (Perçin ve Arslanergül, 2020). Ulaşım sektöründe yapılan bir araştırmada
mesleki prestijin işten ayrılma niyeti üzerinde yine anlamlı bir etkiye sahip olduğu belirtilmiştir
(Sazkaya ve Habip, 2019). Yukarıdaki bilgilere dayanarak aşağıdaki araştırma hipotezleri
geliştirilmiştir.
• H1: Kişi örgüt uyumu işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve anlamlı düzeyde bir
etkiye sahiptir.
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•
•
•

H2: Kişi örgüt uyumu kurumsal prestij üzerinde pozitif yönde ve anlamlı düzeyde bir
etkiye sahiptir.
H3: Kurumsal prestij işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve anlamlı düzeyde bir
etkiye sahiptir.
H4: Kişi örgüt uyumunun işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde kurumsal prestij aracı
role sahiptir.

Yöntem
Bu araştırmada turizm işletmelerinde en çok karşılaşılan sorunlardan bir tanesi olan işten ayrılma
niyetinin azaltılması ya da makul seviyelerde tutulması için etkili olabilecek faktörlerin test
edilmesi ve literatüre yeni bulgular sunulması amaçlanmıştır. Kişi örgüt uyumu ve çalışanların
kurumsal itibar/mesleki prestij algılarının işten ayrılma niyetleri üzerinde negatif etkileri olduğu
yönündeki literatür bulgularından hareketle, bu çalışmada hem kişi örgüt uyumu ve kurumsal
prestij algılarının etkileri hem de kurumsal prestij algılarının aracı etkisi de test edilerek
araştırmanın amacına ulaşılmaya çalışılmıştır.
Veri Toplama Araçları ve Analiz Yöntemi
Araştırma kapsamında verilere birinci kaynaktan ulaşabilme maksadıyla katılımcılar ile yüz yüze
anketler yapılmıştır. Anket formlarının ilk bölümünde katılımcıların demografik bilgilerini
öğrenmeye yönelik sorular bulunmaktadır. Sonraki bölümde ise araştırmada incelenen bağımlı ve
bağımsız değişkenlere ait ölçeklere yer verilmiştir. Netemeyer ve arkadaşları tarafından
geliştirilmiş olan kişi örgüt uyumunun test edildiği ölçek dört sorudan oluşmaktadır (Netemeyer
et al. 1997). Kurumsal prestij algısının test edildiği ölçek, ilk olarak Mael ve Asforth tarafından
1992 yılında dördü ters kodlu toplam sekiz sorudan oluşturulmuş olan fakat daha sonra Bardakoğlu
ve Akgündüz tarafından 2016 yılında ters kodlu soruların çıkarılıp test edilmesi sonucunda kabul
gören dört soruluk haliyle kullanılmıştır. İşten ayrılma niyetini belirlemek üzere ise Rusbult ve
arkadaşlarının geliştirdiği dört sorudan oluşan ölçek kullanılmıştır (Rusbult et al., 1988).
Anketlerden elde edilen verilerin güvenilirlik analizleri, tanımlayıcı istatistikler ve korelasyon
analizleri SPSS programı kullanılarak yapılmıştır. Doğrulayıcı faktör analizleri ve hipotezleri test
etmek amacıyla yapılan etki analizleri ise AMOS programından yararlanılarak yapısal eşitlik
modeli ile yapılmıştır.
Evren ve Örneklem
Araştırmada verilerin toplandığı evreni, İstanbul ilinde üç yıldızlı ve dört yıldızlı otel
işletmelerinin en yoğun olarak hizmet verdiği Taksim ve Sirkeci’deki dört yıldızlı otellerde çalışan
personel oluşturmaktadır. Verilerin toplanma işlemi Covid 19 pandemi sürecinin etkilerinin devam
ettiği 2020 yılı Haziran ayında yapılmıştır. Pandemi sürecinde otel işletmeleri tam kapasite ile
hizmet vermediği için dönem itibarıyla araştırma evrenini oluşturan personel sayısı hakkında net
rakam vermek mümkün olmamaktadır. Bu sebeple örneklemin yeterliliği anlamında hiçbir
şüpheye mahal vermemek amacıyla, en yüksek sayıdaki evreni temsil için yeterli olan asgari
örneklem sayısına ulaşılması amaçlanmıştır.
Yazıcıoğlu ve Erdoğan’a göre hata payı (d)= 0,05 ve p=0,5 değerler aralığında, ana kütlenin
1.000.000 milyon kişiyi aşması durumunda örneklem sayısının artırılmasına gerek kalmamakta ve
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asgari sayı için 384 kişi yeterli olmaktadır (2004: 50). Bu görüşten yola çıkılarak, araştırma
kapsamında 396 kişi ile yüz yüze anket yapılarak ana kütleyi temsil edebilecek nitelikte örneklem
sayısına ulaşılmıştır.
Bulgular
Tablo 1. Katılımcıların Demografik Bilgileri
Cinsiyet

Kadın
Erkek

N
213
183

%
53.8
46.2

Medeni
Durum
Yaş

Evli
Bekar
25 ve altı
26-30
31-40
41 ve üzeri
Lise ve altı
Önlisans
Lisans
Lisans üstü

176
220
68
121
132
75
96
107
148
45

44.4
55.6
17.2
30.6
33.3
18.9
24.3
27.0
37.4
11.3

Eğitim

Çalışma Statüsü

İş Tecrübesi

Personel
Alt ve Orta Kademe
Yönetici
Üst Kademe Yönetici
1 yıldan az
1-3 yıl
4-6 yıl
7-9 yıl
10 Yıl ve üzeri

N
283
82

%
71.5
20.7

31
84
146
59
45
62

7.8
21.2
36.9
14.9
11.4
15.7

Tablo 1, cinsiyet dağılımları açısından kadın personelin %53,8 oranla, %46,2 orana sahip erkek
personele göre daha fazla sayıda araştırmaya katıldıklarını göstermektedir. Medeni durumlar
açısından bakıldığında, katılımcılar arasında bekâr personelin evli personelden daha fazla
olduklarını göstermektedir. Evli personel %44,4 oranda iken bekâr personel %55,6 orana
ulaşmaktadır. Tablodaki değerler katılımcıların yaş aralıklarına göre dağılımlarını göstermektedir.
Buna göre 25 yaş ve altı katılımcılar %17,2 oran; 26-30 yaş arası katılımcılar %30,6 oran; 31-40
yaş arası katılımcılar %33,3 oran; 41 ve üzeri yaşlarda olan katılımcılar ise %18,9 oranlar ile
araştırmada yer almışlardır. Bu sayı ve oranlar katılımcılar arasında en düşük grubu 41 ve üzeri
yaşta olanların, en en yüksek grubu ise 31-40 yaş arasında olanların oluşturduğunu göstermektedir.
Katılımcıların eğitim durumlarının aktarıldığı bölüm, lise ve altı dereceye sahip olanların %24,3
oran; önlisans derecesine sahip olanların %27 oran; lisans derecesine sahip olanların %37,4 oran;
lisansüstü derecesine sahip olanların ise %11,3 oranlarla araştırmaya katıldıklarını ortaya
koymaktadır. Katılımcılar arasında en düşük grubu lisan üstü mezunlarının, en yüksek grubu ise
lisans mezunlarının oluşturduğu anlaşılmaktadır. Katılımcıların çalışma statüleri açısından
dağılımına bakıldığında, yönetici olmayan personelin %71,5 oran; alt ve orta kademe yöneticilerin
%27,7 oran; üst kademe yöneticilerin ise %7,8 oranla araştırmaya dâhil oldukları anlaşılmaktadır.
Tabloda aktarılan bu verilere göre; en düşük katılım grubunu üst kademe yöneticiler, en yüksek
katılım grubunu ise yönetici olmayan personel oluşturmaktadır. Verilere göre 1 yıldan az çalışanlar
%21,2 oran; 1-3 yıl arası çalışanlar %36,9 oran; 4-6 yıl arası çalışanlar %14,9 oran; 7-9 yıl arası
çalışanlar %11,4 oran; 10 yıl ve üzeri çalışanlar ise %15,7 oranla araştırmaya katılım
göstermişlerdir. Katılımcılar arasında en düşük grubu 7-9 yıl arası çalışanlar, en yüksek grubu ise
1-3 yıl arası çalışanlar oluşturmaktadır. En yüksek grubu 1-3 yıl arası çalışanların oluşturması, otel
işletmelerinde işten ayrılma oranlarının yüksekliğini ortaya koyması açısından da önemli bir veri
oluşturmaktadır. 1 yıldan az ve 1-3 yıl arası çalışanların oranı, toplam katılımcı sayısının %58’ini
aşmaktadır.
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Güvenirlik Analizleri
Araştırma değişkenlerini test etmek için yararlanılan ölçeklerin güvenirlik düzeyleri, likert tipi
ölçekler için uygunluğu test edilen SPSS programında Cronbach Alpha katsayısı kullanılarak
analiz edilmiştir (Tezbaşaran, 2016).
Tablo 2. Kişi Örgüt Uyumu, Kurumsal Prestij ve İşten Ayrılma Niyeti Ölçeklerine Ait Güvenilirlik
Analizleri
Ölçekler
Kişi Örgüt Uyumu
Kurumsal Prestij
İşten Ayrılma Niyeti

Alfa Değeri
,936
,958
,921

Madde Sayısı
4
4
4

Kişi-örgüt uyumunu ölçen 4 soruluk grubun alfa katsayısı 0,936; kurumsal prestij algılarını ölçen
4 soruluk grubun alfa katsayısı 0,958; işten ayrılma niyetini ölçen 4 soruluk grubun alfa katsayısı
ise 0,921 değerlerinde bulunmuştur. 0.70 ve üzerindeki güvenilirlik düzeyleri yüksek güvenilirlik
değeri olarak literatürde kabul görmektedir (Büyüköztürk 2006).
Korelasyon Analizleri
Tablo 3. Kişi-Örgüt Uyumu, Kurumsal Prestij ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki İlişki
Durumlarını Gösteren Korelasyon Tablosu
Kişi Örgüt Uyumu
İşten Ayrılma Niyeti
Kurumsal Prestij

Kişi Örgüt Uyumu
1
-,818**
,752**

İşten Ayrılma Niyeti

Kurumsal Prestij

1
-,904**

1

** p=<0.01

Tablo 3’te aktarılan veriler göstermektedir ki hem kişi örgüt uyumu ile işten ayrılma niyeti hem
de kurumsal prestij ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönde ve anlamlı ilişkiler
bulunmaktadır. Dolayısıyla kişi örgüt uyumu ve kurumsal prestij değişkenlerinden birisinde artış
gözlendiği zaman işten ayrılma niyetinde azalma görülecek ya da kişi örgüt uyumu ve kurumsal
prestij değişkenlerinden birisinde azalış gözlendiği zaman işten ayrılma niyetinde artış
görülecektir. Kişi örgüt uyumu ile kurumsal prestij arasında ise pozitif yönde ve anlamlı düzeyde
bir ilişki bulunmaktadır. Bu durumda da değişkenlerden birisi arttığı zaman diğerinde de artış; ya
da tersi durumda değişkenlerden birisi azaldığı zaman diğerinde de azalış görülecektir.
Yapısal Eşitlik Modeli ve Hipotezlerin Test Edilmesi
Yapısal eşitlik modeline ait uyum düzeyinin yeterli olabilmesi için CMIN/DF değerlerinin ve
RMSEA değerlerinin kabul gören aralıklarda sağlanmış olması gerekmektedir. Ayrıca GFI, AGFI,
CFI, TLI, NFI değerleri de dikkate alınacaktır. Bu araştırmada kullanılan modelin uyum
değerlerinin yeterliliğini görmek amacıyla Schermelleh-Engel ve arkadaşları tarafından belirlenen
bazı temel kurallar aşağıdaki tabloda sunulacaktır (2003: 52).
Tablo 4’teki değerler referans alınarak bu araştırmanın hipotezlerini test etmek üzere kurulan ve
Şekil 1’de sunulan yapısal eşitlik modelinin uyum değerleri incelenmiştir. Bu değerler CMIN/DF
= 4.042, RMSEA = 0.080, RMR = 0.063, GFI = 0.93, AGFI = 0.88, CFI = 0.97, NFI = 0.96 olarak
sağlanmıştır. Modelin geçerliliği için öncelikle RMSA değerinin 0,80’in üzerinde olmaması
gerekmekte (Şimşek, 2007); bununla birlikte diğer uyum değerlerinin de kabul edilen aralıklarda
https://digitalcommons.usf.edu/m3publishing/vol16/iss9781955833103/3
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bulunması gerekmektedir. Literatürdeki görüşler de dikkate alındığında Şekil 1’deki yapısal eşitlik
modelinin hipotezleri test etmek için uygun olduğu söylenebilmektedir (Kline, 1998; Koç vd.
2018). Ölçeklerin yapısal geçerliliğini gösteren doğrulayıcı faktör analizi sonuçları da Şekil 1’deki
modelde görüldüğü üzere, kişi örgüt uyumu ölçeği maddelerine ait faktör yükleri 0.86 – 0,91
arasında; kurumsal prestij ölçeği maddelerine ait faktör yükleri 0.89 – 0,97 arasında; işten ayrılma
niyeti maddelerine ait faktör yükleri 0.79 – 0,94 arasında tespit edilmiştir.
Tablo 4. Model Değerlendirmek İçin Bazı Temel Kural Önerileri
Uyum Kriteri
CMIN (x2) Uyum Testi
p Değeri
CMIN/DF (x2/df)
RMSEA
NFI
CFI
GFI
AGFI
RMR

İyi Uyum
0 ≤ x2 ≤ 3df
0.05 < p ≤ 1
0 ≤ x2/df ≤ 3
0 ≤ RMSEA ≤ 0.05
0.95 ≤ NFI ≤ 1.00
0.97 ≤ CFI ≤ 1.00
0.95 ≤ GFI ≤ 1.00
0.90 ≤ AGFI ≤ 1.00
0 ≤ RMR ≤ 0.05

Kabul Edilebilir Uyum
3df < x2 ≤ 5df
0.01 ≤ p ≤ 0.05
3 < x2/df ≤ 5
0.05 < RMSEA ≤ 0.08
0.90 ≤ NFI < 0.95
0.95 ≤ CFI < 0.97
0.90 ≤ GFI < 0.95
0.85 ≤ AGFI < 0.90
0.05 < RMR ≤ 0.10

Kaynak. Schermelleh-Engel, Moosbrugger and Muller, H (2003)

Şekil 1. Yapısal Eşitlik Modeli

Yapısal eşitlik modelinin uyum ve geçerliliği sağlanabildiği için çalışmanın devamında araştırma
hipotezleri test edilecektir. Baron ve Kenny (1986), yöntemine göre aracı değişkenli etki analizinin
yapılması için gerekli koşullar şu şekilde sıralanmaktadır:
• Bağımsız değişken aracı değişkeni anlamlı düzeyde etkilemelidir.
• Aracı değişken kullanılmaması halinde de bağımsız değişken bağımlı değişkeni anlamlı
düzeyde etkilemelidir.
• Aracı değişken bağımlı değişkeni anlamlı düzeyde etkilemelidir.
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•

Aracı değişken modele dahil edilmesi durumunda, bağımsız değişkenin bağımlı
değişkene etki düzeyi azalmalıdır.

Bu yönteme dayanarak modelin ortaya koyduğu etki analizi sonuçları ve hipotezlerin test sonuçları
aşağıda aktarılacaktır:
Kişi örgüt uyumunun işten ayrılma niyeti üzerindeki yol katsayısı değeri -0,17 olarak tespit
edilmiştir. Bu sebeple; “H1: Kişi örgüt uyumu işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve
anlamlı düzeyde bir etkiye sahiptir” hipotezi kabul edilmiştir. Kişi örgüt uyumunun kurumsal
prestij üzerindeki yol katsayısı değeri 0,79 olarak tespit edilmiş ve “H2: Kişi örgüt uyumu
kurumsal prestij üzerinde pozitif yönde ve anlamlı düzeyde bir etkiye sahiptir” hipotezi kabul
edilmiştir. Kurumsal prestij işten ayrılma niyeti üzerindeki yol katsayı değeri -0,87 olarak
bulunmuş ve “H3: Kurumsal prestij işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde ve anlamlı düzeyde
bir etkiye sahiptir” hipotezi kabul edilmiştir.
Yukarıdaki hipotezlerde Baron ve Kenny yönteminin ilk üç kuralı sağlandığı için aracı değişkenin
etkisini saptayabilmek üzere dördüncü hipotez test edilebilecektir. Kişi örgüt uyumunun işten
ayrılma niyeti üzerine doğrudan etkisine ait yol katsayısı -0,89, R2 belirlilik katsayısı 0,79 olarak
bulunmuşken; kurumsal prestijin aracı değişken olarak analize dahil edilmesiyle oluşan dolaylı
etkisine ait yol katsayısı -0,17 ve R2 belirlilik katsayısı 0,98 olarak bulunuştur. Bu bulgulara göre
doğrudan etki -0,89 değerinden dolaylı etki de -0,17 değerine düşerken; R2 belirlilik katsayısı 0,79
değerinden 0,98 değerine yükselmiştir. Elde edilen bu değerler aracı değişken olan kurumsal
prestijin modele dahil edilmesiyle beraber kişi örgüt uyumunun işten ayrılma üzerindeki etkisi
azalmakla beraber hala devam etmektedir (P: 0,016). Bu da kurumsal prestijin kısmi aracılık
etkisine sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Buna göre; “H4: Kişi örgüt uyumunun işten ayrılma
niyeti üzerindeki etkisinde kurumsal prestij aracı role sahiptir” hipotezi kabul edilmiştir.
Sonuç ve Öneriler
Otel işletmelerinde yönetici ve yönetici olmayan personel üzerinde yapılan bu araştırmada,
sektörün en önemli sorunlarından birisi olarak hızlı işgören devri ve bu işgören devrinin
yaşanmasına öncülük eden işten ayrılma niyetinin azaltılması yönünde etkilendiği faktörlerin test
edilmesi amaçlanmıştır. Bu amaca yönelik olarak işten ayrılma niyeti üzerindeki negatif ya da
azaltıcı etkileri, literatürde aktarıldığı gibi önceki araştırmalarda da bulgulanmış olan kişi örgüt
uyumu ve yine önceki araştırmalarda negatif etkisi bulgulanmış olan mesleki imaj/kurumsal itibar
gibi değişkenlerle çok yakın kuramsal temelleri olan kurumsal prestij değişkenleri ele alınmıştır.
Araştırma neticesinde, kişi örgüt uyumunun işten ayrılma niyeti üzerindeki negatif etkilerinin
görüldüğü önceki çalışmaları destekler nitelikte bulgulara ulaşılmıştır (Chatman, 1991; Verquer et
al. 2003İ Karamanlıoğlu vd. 2019; Kırmızıgül, 2019). Ancak önceki çalışmalar incelendiğinde,
kurumsal prestijin kişi örgüt uyumunun işten ayrılma niyeti üzerindeki herhangi bir aracılık
etkisinin analiz edildiğine rastlanmamıştır. Dolayısıyla otel çalışanları özelinde yürütülen bu
araştırma, hem önceki çalışmaların başka bir evrende yeniden test edilmesi hem de kurumsal
prestijin aracılık etkisini ölçen ilk çalışma olması bakımından özgünlüğü ve literatüre ilave katkılar
sunması bakımından önemli bulgular ortaya koymuştur. Ulaşılan bulgulara dayanarak oluşturulan
sonuç ve öneriler aşağıda sıralanacaktır:
• Araştırma bulgularının tanımlayıcı istatistikler bölümünde, katılımcıların çalıştıkları
işletmedeki kıdemlerini ya da diğer bir ifadeyle iş tecrübelerini gösteren Tablo 6’da
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•

•

•

•

•

•

aktarılan veriler, 1 yıl ve altı çalışanlar ile 1-3 yıl arası çalışanların toplam personelin
%58’inden fazlasını oluşturduğunu göstermiştir. Bu veriler, otel işletmelerinde en sık
karşılaşılan sorunlardan birisi olan yüksek işgören devri sorunu olduğunu bu araştırmada
da doğrulandığını göstermektedir.
H1 hipotezinin doğrulanmış olması, kişi örgüt uyumunun yüksek olduğu çalışanlarda
işten ayrılma niyetinin azaldığı anlamını taşımaktadır. Bu sonuç personel seçme ve
yerleştirme sürecinde, personelin ile onun istihdam edileceği işyeri arasındaki uyumun
önemli bir kriter olarak dikkate alınması gereğini ortaya koymaktadır.
H2 hipotezinin doğrulanmış olması, örgütü ile uyumlu çalışanların işyerleri hakkında
daha olumlu bir kurumsal prestij algısına sahip olduklarını göstermektedir. Yani bireysel
inançlar, değerler ve özellikler ile örgütsel amaçlar ve değerler örtüştüğü zaman
personelin çalıştıkları kurumları hem kendi hem de toplum nazarında daha olumlu bir
imaj ve saygın bir pozisyonda görmeleri sonucu ortaya çıkabilmektedir. Bu durum H3
hipotezinin doğrulanması ile daha fazla anlam kazanmaktadır.
H3 hipotezinin doğrulanmış olması da olumlu kurumsal prestij algılarına sahip olan örgüt
çalışanlarının işten ayrılma niyetlerinin önemli oranda azalış gösterdiği sonucunu
doğurmaktadır. Çalıştıkları işyerlerinin saygınlığına inanan ve toplum içerisinde olumlu
bir imaj edindiğini düşünen personel, o örgütte çalışmaya devam etmeyi daha fazla tercih
etmekte ve işten ayrılma düşüncesine daha az kapılmaktadır.
H4 hipotezinin doğrulanması, kurumsal prestij algısının sürece dahil olmasıyla beraber
işten ayrılma niyetinin azalmasında kişi örgüt uyumunun etkisini kısmi de olsa düşürecek
boyutta bir anlam kazandığını göstermektedir. Kurumsal prestijin bu anlamlı etkisi,
yöneticilere işini iyi yapan personeli örgütte tutabilmek adına, çalıştıkları kurumun
saygınlık, imaj ve itibar algılarını sürekli olarak canlı tutmaları gereğini hatırlatmaktadır.
Araştırma kapsamında çalışanların işten ayrılma niyetlerinin hangi demografik
değişkenlere göre anlamlı düzeyde farklılıklar gösterebileceği dair analizlere yer
verilmemiştir. Araştırmanın kısıtları arasında bulunan bu önemli noktanın gelecek
araştırmalarda test edilmesi literatüre ve işletme yöneticilerine önemli veriler
sunabilecektir.
Araştırmanın diğer bir kısıtı olarak da burada kullanılan bağımlı ve bağımsız
değişkenlerin farklı evrenlerden alınan veriler ile yeniden test edilmesi literatüre
karşılaştırmalı sonuçlar sunabilmesi bağlamında yarar sağlayacaktır.
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